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Presentamos ante ustedes la tesis titulada: Cultura organizacional y 
desempeño laboral en la sede administrativa de la Red de Salud Centro 
Ayacucho, 2018; con la finalidad de corresponder el nexo que existe entre las 
variables de estudio de la unidad ejecutora del sector salud, perteneciente al 
Gobierno Regional de Ayacucho, y de esta manera cumplir con la obtención del 
grado académico de maestro en Gestión Pública de conformidad a lo estipulado 
en el Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad César Vallejo. 
 
La presente tesis está organizada en ocho partes; siendo la primera, la 
Introducción, que contiene el desarrollo de los antecedentes, la realidad 
problemática, el problema, su justificación, las hipótesis y los objetivos 
propuestos; asimismo como segunda parte se tiene la el marco metodológico, en 
el cual se ha desarrollado el diseño de la investigación, las variables y la 
operacionalización de variables, población, muestra y muestreo, así como los 
criterios de selección para luego concluir con las técnicas e instrumentos de 
recolección de datos, validez, confiabilidad y los métodos de análisis de datos; 
posteriormente se desarrolló el tercera parte con relación a los resultados a nivel 
descriptivo e inferencial, determinando la prueba de hipótesis; y finalmente la 
cuarta, quinta, sexta, séptima y octava parte; lo referente a la discusión, 
conclusiones, recomendaciones, referencias y anexos respectivamente. 
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 La finalidad y el propósito del presente trabajo, titulado “Cultura 
organizacional y desempeño Laboral en la sede administrativa de la Red de Salud 
Centro Ayacucho, 2018”, es establecer el nexo que existe entre las dos variables 
de estudio, en la sede administrativa de la Unidad Ejecutora N° 403, perteneciente 
al Gobierno Regional de Ayacucho, en el periodo fiscal 2018. 
 
 La población considerada en la presente investigación, estuvo conformada 
por 81 trabajadores de la Sede Administrativa de la Red de Salud Centro 
Ayacucho, en el presente periodo; y los datos obtenidos del instrumento aplicado 
fueron procesados mediante el software de paquete estadístico para las ciencias 
sociales (SPSS versión 22.0). 
 
 El diseño de estudio fue descriptivo correlacional con enfoque cuantitativo, 
utilizando el cuestionario como instrumento para el recojo de datos; realizándose 
el análisis y discusión de los resultados; haciendo uso del estadígrafo Tau_b de 
Kendall, el cual se realizó en forma cuantitativa. 
 
 En cuanto a los resultados obtenidos, nos permitieron comprobar la 
hipótesis general, concluyendo la existencia de vínculo entre las dos variable de 
investigación, confirmándose el resultado mediante el estadígrafo Tau_b de 
Kendall, mostrando el valor del coeficiente de correlación en un 0,464 el cual 
refleja un nivel de correlación moderada, y el valor de nivel de significancia es de 
0,000< 0.05. (𝑡𝑘= 0,468; p= 0,000 < 0.05) 
 






 The purpose and purpose of this work, entitled "Organizational Culture 
and Labor Performance in the administrative headquarters of the Ayacucho Health 
Center Network, 2018", is to establish the link between the two study variables, 
which exists in the administrative headquarters of Executing Unit N° 403, 
belonging to the regional government of Ayacucho, in fiscal year 2018. 
 
 The population considered in the present investigation was comprised of 
81 workers from the Administrative Headquarters of the Health Network Centro 
Ayacucho - 2018; and the data obtained from the applied instrument were 
processed using the statistical software SPSS version 22.0. 
 
 The study design was descriptive correlational with a quantitative 
approach, using the questionnaire as an instrument for data collection; performing 
the analysis and discussion of the results; using Kendall's Tau_b statistician, which 
was done quantitatively. 
 
 As for the results obtained, they allowed us to verify the general hypothesis, 
concluding the existence of a link between the two research variables, confirming 
the result using the Tau_b statistic of Kendall, showing the value of the correlation 
coefficient in a 0.464 which reflects a moderate level of correlation, and the 
significance level value is 0.000 <0.05. (t_k = 0.468, p = 0.000 <0.05) 
 





1.1. Realidad problemática 
 
El presente estudio se elaboró teniendo como tema principal la cultura 
organizacional en la Unidad Ejecutora N° 403 – Red de Salud Centro 
Ayacucho, perteneciente a la Dirección Regional de Salud de Ayacucho, 
Gobierno Regional de Ayacucho, el cual brinda servicios de salud y si dicha 
cultura es compartida por los profesionales que conforman la institución, 
asimismo si el conocimiento de sus componentes esenciales favorece al 
desempeño de los trabajadores manifestándose en la productividad laboral. 
 
La ausencia de una cultura organizacional incide en el desempeño en 
las labores del personal a lo largo Red de Salud Centro Ayacucho, el cual se 
encuentra integrado por seis (06) micro redes de salud; Pampacangallo, 
Víctor Fajardo, Pomabamba, Vilcashuamán, Sucre y Huancasancos y 
asimismo cuenta con un (01) hospital de atención general, todo ello, de 
conformidad al Cuadro de Asignación de Personal Previsional (CAP-2016) de 
la institución; siendo la sede administrativa de la Red de Salud Centro 
Ayacucho, la que presenta conflictos laborales, de segmentación de 
trabajadores; tanto nombrados como contratados en cualquier régimen laboral 
(Decreto Legislativo N° 276 y 1057), buenas relaciones laborales, precarias, e 
insuficiente liderazgo, traduciéndose en que la red, ocupó en el último lugar 
en las evaluaciones de indicadores y acuerdos de gestión, el cual se realizó a 
nivel de la Dirección Regional de Salud de Ayacucho, el cual cuenta con siete 
(07) redes de salud, situación que es el reflejo de un débil compromiso de 
quienes integran la institución. 
 
La falta de liderazgo, comunicación, unión y compromiso entre los 
profesionales que integran la institución en estudio para el logro de objetivos, 
con una deficiente cultura organizacional; son los principales factores de la 
situación problemática, por lo que se genera diversas denuncias y quejas ante 
las autoridades, instituciones locales, por parte de los administrados y la mala 
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atención a los usuarios, generándose así una ruptura entre administrativos y 
administrados, en rechazo de la población. 
 
El desempeño laboral se encuentra relacionado con la cultura 
organizacional; pues si una institución u organización no cuenta con una 
cultura compartida, el desempeño laboral declina en perjuicio de la institución 
y de quienes cuentan con sus servicios. 
 




Salazar (2013) realizó un estudio de investigación de tipo descriptivo, 
transversal correlacional de enfoque cuantitativo, en su tesis relacionada a la 
cultura organizacional y la satisfacción laboral dentro de un Hospital de 
Guatemala, teniendo como muestra 46 personas de un total de 77 
trabajadores entre 20 y 50 años de edad; con experiencia laboral de uno (01) 
a veinte (20) años. Realizó el muestreo no probabilístico por conveniencia. 
Utilizando dos instrumentos validados. Llegando a las siguientes 
conclusiones: a) encontró correlación significante a 0.05 entre la cultura 
organizacional y la satisfacción laboral en los trabajadores del Hospital 
Roosevelt, de Guatemala, b) con respecto a la cultura organizacional se 
encontró que el tipo de cultura clan es el que domina el primer lugar y este 
está relacionado con la relaciones de tipo familiar, tradición, trabajo en equipo, 
autodirección, ayuda mutua y cooperación, c) se pudo establecer que el 
personal se identifica con el tipo de cultura jerarquizada, la cual posee énfasis 
en las reglas, toma de decisiones centralizadas, certidumbre y jerarquías, d) 
con relación a la satisfacción en general se encontró que en su mayoría están 
satisfechos con una minoría del 6.52% que su nivel de satisfacción es bajo, lo 
cual podría incidir en alcanzar los objetivos de la institución. 
 
Gonzáles (2016) en su tesis de doctorado denominado “Cultura 
organizacional y desempeño en instituciones de educación superior: 
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implicancias en las funciones sustantivas de formación, investigación y 
extensión”, de enfoque cuanti-cualitativo, de tipo exploratorio, cuyo tamaño 
muestral lo conformó 32 docentes de la Universidad de Navojoa de México, 
utilizó el instrumento de valoración de la cultura organizacional el cual fue 
validado y tiene un adecuado índice de confiabilidad. El autor llego a las 
siguientes conclusiones: a) existen cuatro tipos de cultura pero la 
predominante es la cultura de tipo control y eficiencia, b) los elementos 
culturales encontrados producen un comportamiento distintivo de la 
organización, que orienta a normas procedimentales y a una coordinación 
jerárquica que conduce a la burocracia, c) en cuanto a las conductas 
compartidas, se encuentra que un 87% empleados viven en el campus que, 
en un sentido figurativo, es como una familia, pero también se ve influenciado 
negativamente por esta dinámica, ya que un 67% de los empleados señala 
que las recompensas son otorgadas por preferencias y no con base en el 
desempeño laboral, d) un 100% del personal comparte la filosofía 
institucional, es decir, los principios característicos de la educación, e) aunque 
un 92% de los informante ha asistido a los cursos de actualización y 
capacitación en el enfoque de competencias, esto no se ve reflejado en el 
diseño, la implementación y la evaluación de proyectos de impacto en la 
comunidad, e) la UNAV tiene una planta profesional híbrida, en la que se 
yuxtaponen características tradicionales con características modernizadores, 
f) los símbolos culturales son identificados como un aspecto que fortalece la 
implementación de la propuesta de mejora, pues se contempla un perfil 
institucional que instituyen aspectos que dan identidad a la organización y 
que, además, contribuye al proceso formativo del estudiante, porque puede, 
entre otras cosas, laborar y desarrollar su experiencia en el trabajo manual 




Gil (2013) en su tesis de maestría “Cultura organizacional y recursos 
humanos en la Municipalidad Distrital de Huaura, 2013”, de diseño descriptivo 
transversal, la población total fue de 273 empleados, obteniéndose una 
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muestra de 65 personas que trabajan en la Municipalidad Distrital de Huaura 
para lo cual se empleó el muestreo probabilístico con población finita, utilizó 
como instrumento el cuestionario y como técnica la encuesta, llegando  las 
siguientes conclusiones: en la Municipalidad Distrital de Huaura existe una 
débil cultura organizacional debido al exiguo apoyo participativo de los 
colaboradores, los funcionarios no toman las decisiones pertinentes, 
reflejando ineficiencia en la gestión debido a la inadecuada interiorización y 
práctica de la cultura organizacional en su interrelación con el recurso 
humano.  
 
Torres (2014) en su estudio titulado “Clima organizacional y desempeño 
laboral en las instituciones educativas bolivarianas de la ciudad de Puno, 
2014”, de diseño descriptivo correlacional, donde la población fue de 204 
personas, obteniendo una muestra de 133 personas, el muestreo empleado 
fue el probabilístico, utilizando instrumentos como el cuestionario y la técnica 
de encuesta, las cuales fueron sometidas a pruebas de confiabilidad 
utilizando el método de mitades de partidas de Rulon y Guttman. El estudio 
llegó a las siguientes conclusiones: a) se determinó que existe una relación 
entre el Clima Organizacional y el Desempeño Laboral; b) existe una relación 
entre la Comunicación y el Desempeño; c) existe una relación entre las 
Condiciones y el Desempeño; d) existe una relación entre Involucramiento y 
Desempeño; e) existe una relación entre Autorrealización y el Desempeño; y 




Pérez  (2015) en su tesis “Cultura organizacional y satisfacción laboral 
en la Institución Educativa Gonzáles Vigil de Huanta-2015”, con diseño 
descriptivo correlacional de enfoque cuantitativo, con una muestra de 40 
docentes que pertenecen a la institución educativa, el muestreo fue no 
probabilístico e intencional, el instrumento utilizado fue el cuestionario con 
preguntas de respuesta múltiple, el estudio llegó a las siguientes 
conclusiones: a) Existe relación entre cultura organizacional y satisfacción 
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laboral en la Institución Educativa Gonzáles Vigil de Huanta-2015, b) no existe 
relación entre reconocimiento del esfuerzo y satisfacción laboral en la 
Institución Educativa Gonzáles Vigil de Huanta-2015, c) No existe relación 
entre comunicación y equidad y satisfacción laboral en la Institución Educativa 
Gonzáles Vigil de Huanta-2015, d) existe relación entre credibilidad de los 
directivos y satisfacción laboral en la Institución Educativa Gonzáles Vigil de 
Huanta-2015, e) existe relación entre liderazgo en la gestión y satisfacción 
laboral en la Institución Educativa Gonzáles Vigil de Huanta-2015. 
 
Ramos (2016) en su tesis, denominada: “Relación entre el clima laboral 
y la cultura organizacional en el gobierno regional de Ayacucho – 2016” de 
tipo no experimental, de diseño correlacional, con enfoque cuantitativo, con un 
tamaño de muestra conformado por 75 trabajadores de un total de 331, se 
empleó el muestreo no probabilístico por conveniencia, el instrumento 
utilizado fue el cuestionario, el estudio llegó a las siguientes conclusiones: 1) 
Dentro del clima laboral, la remuneración que reciben los trabajadores se 
constituye en un ítem muy crítico, luego las condiciones físicas del lugar de 
trabajo seguido de la remuneración respecto al entorno, los ítems intermedios 
están relacionados con el tiempo suficiente para realizar el trabajo, actitud 
abierta y respetuosa del jefe inmediato y su nivel de satisfacción por trabajar 
en el Gobierno Regional de Ayacucho; 2) el 65% de las opiniones de los 
trabajadores del Gobierno Regional de Ayacucho se ubican en la categoría 
clima laboral “malo”, 35% como “regular” y ninguno como “bueno”; 3) los 
ítems muy críticos para una cultura organizacional están relacionados con la 
actitud de funcionarios, remuneración en el mercado, planes del GRA para 
mejorar el trabajo, distribución de carga laboral, beneficios a los trabajadores, 
reforzamiento de puntos débiles y compromiso por apoyar el trabajo; 4) el 
91% de las opiniones de los trabajadores del Gobierno Regional de Ayacucho 
se ubican en la categoría de cultura organizacional “malo”, 9% como “regular” 
y ninguno como “bueno”; 5) la cultura organizacional es independiente del 






1.3. Teorías relacionadas al tema 
 
Para darle una solidez y consistencia al desarrollo de la presente 
investigación, hemos considerado definir las variables y sus respectivas 
dimensiones que sustentan la operacionalización de variables. 
 
1.3.1. Primera variable “cultura organizacional” 
 
Definiendo, citamos a Robbins (1996) quien establece a la cultura como 
un conjunto sistematizado de significados compartidos por integrantes de una 
sociedad que los distingue de las otras; al respecto Chacón, Gómez , & 
Vigoya (2005) manifiesta que la cultura organizacional lo compone el conjunto 
de creencias, valores y entendimientos que tienen en común los miembros de 
una organización y el efecto de la misma en el comportamiento, esta cultura 
es el enlace social y normativo que une a los miembros de una organización; 
mencionaremos también que según Garay (2012) los componentes de la 
cultura organizacional se orientan por el ambiente y contexto de trabajo, como 
los caracteres definidos como características internas y externas, tales como 
las funciones, hábitos, costumbre, conductas, rutinas, roles, tecnología, redes 
de comunicación, sistema de valores, ritos, mitos y creencias. 
 
Mencionaremos también a la cultura organizacional como “conjunto de 
normas y valores compartidas por una sociedad, que controlan las 
interrelaciones entre sus integrantes así como con otras personas externas a 
la misma” (Lay 2012, p23); y en cuanto a los elementos de la cultura 
organizacional, los mismos están dados por los caracteres del entorno 
compartidos; tecnología, hábitos y modos de conducta; cargos y funciones; 
roles; ritos, ceremonias y rutinas; redes de comunicación; sistema de valores, 
mitos y creencias; asimismo con relación a las dimensiones del preste trabajo 
de investigación describiremos cada una de ellas: 
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 Identidad. Definido como el conjunto de los rasgos propios de un individuo 
o de una comunidad que caracterizan al sujeto o a la colectividad frente a 
los demás. Asimismo la identidad posee sus propios indicadores para su 
evaluación los cuales son el compromiso y la pertenencia definido el 
primero por Gavilán, Fernández & Avello (2014) y citado por Dávila & 
Jiménez (2014), como responsable de desencadenar la existencia 
organizativa y del desempeño laboral, la cual alcanza importancia en el 
momento en que se observa que es un estado duradero, y es más estable 
que la motivación o satisfacción las mismas que están sujetas a distintas 
circunstancias o a un posible reto; y la segunda de acuerdo a Dávila & 
Jiménez (2014), la define de tal forma que una persona se sienta parte 
importante e indispensable de un sistema, es decir, es el sentido a través 
del cual una persona forma parte de un sistema social. 
 
 Conflicto y cooperación. Como dimensión de la cultura organizacional es 
definida como el sentido de colaboración que existe y se ve en los 
integrantes de una organización expresados en el ejercicio del trabajo 
diario y en el apoyo material y humano que reciben de la organización, 
definida por MINSA (2008), dimensión que tiene como indicadores la 
resolución de problemas que implica la capacidad de identificar y analizar 
situaciones problemáticas cuyo método de solución no resulta obvio de 
manera inmediata. Incluye también la disposición a involucrarnos en dichas 
situaciones con el fin de lograr nuestro pleno potencial como ciudadanos 
constructivos y reflexivos (OCDE, 2014, p. 12); el diálogo, que según 
(Julián Pérez Porto y María Merino. (2008. Actualizado: 2012, diálogo 
(https://definicion.de/dialogo/)) describe a una conversación entre dos o 
más individuos, que exponen sus ideas o afectos de modo alternativo para 
intercambiar posturas, en ese sentido, un diálogo es también una discusión 
o contacto que surge con el propósito de lograr un acuerdo; y la como 
último indicador se desarrolla la empatía como la capacidad para ponerse 
en el lugar del otro y saber lo que siente o incluso lo que puede estar 
pensando, citando a Köhler (citado en Davis, 1996), para quien la empatía 
consiste en la comprensión de los sentimientos de los otros, siendo la 
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intención de comprender los sentimientos y emociones, intentando 
experimentar de forma objetiva y racional lo que siente otro individuo. 
 
 Motivación. Que, para la presente investigación tiene que ver con las 
situaciones que van a llevar a los integrantes de la organización a laborar 
más o menos dentro de la institución, tal como menciona el MINSA (2008); 
teniendo como indicadores; en primer lugar al buen trato, que como 
menciona Marymount (2014) tiene que ver con la manera de convivir, que 
hace que los seres humanos sean reconocidos como tales, habiendo 
comprensión de los sentimientos, que son escuchados y valorados en lo 
que son y pueden llegar a ser; en segundo lugar las oportunidades, que 
como argumenta Newstrom (2007) tiene que ver con el potencial para que 
la persona se desempeñe al mezclarse con los recursos asignados, 
además de que a una persona se le debe de dar la oportunidad con la 
finalidad de obtener resultados a nivel organizacional; y por último indicador 
de la motivación se tiene al ambiente laboral, que como indica Chiavenato 
(2011) es el más cercano e inmediato a la organización, por ello es el 
contexto delimitado de cada organización, donde se desenvuelve a lo largo 
de su jornada laboral y donde obtendrá los resultados requeridos. 
 
1.3.2. Segunda variable “desempeño laboral” 
 
Teniendo como definición lo establecido por Chiavenato (2004) como el 
comportamiento o acción que se observan en los trabajadores miembros de 
una institución y que tienen importancia para lograr sus metas dentro de la 
organización; asimismo el desempeño laboral es la fortaleza más relevante 
con la que cuenta una organización, refiriéndose como la manera de 
desarrollar sus actividades. Teniendo como dimensiones: 
 
 Trabajo en equipo. Se tiene en cuenta como indicador la delegación de 
funciones y división de trabajo los cuales según Chiavenato (2011) y para 
Koontz, Weihrich, & Cannice (2008) es el procedimiento de dar o asignar 
autoridad y responsabilidad a personas que jerárquicamente están en un 
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nivel inferior; y la delegación de funciones para la toma de decisiones 
representa que los trabajadores, sub gerentes, gerentes o grupos de todos 
los niveles de la organización tienen la potestad de decidir sin tener una 
autorización previa de los superiores, en este punto se hace referencia al 
empowerment que permite que los trabajadores que están más 
familiarizados con las labores son los más capaces para la toma de 
decisiones, siempre y cuando posean las capacidades necesarias. 
 
 Iniciativa. Como dimensión del desempeño laboral es definida como 
síntoma de la conducta, ya que va a constituir una iniciativa personal, la 
cual se va a manifestar en un aproximación al trabajo que se caracteriza 
por ser activa, constante y auto iniciada, está orientada a la misión como 
organización, que se dirige a los objetivos y se orienta a la acción. El cual 
tiene los siguientes indicadores: la toma de decisiones que es 
conceptualizada por Koontz & Weihrich (2007) como la elección de una 
secuencia de acción entre las distintas alternativas, siendo la parte nuclear 
de la planificación, no se pude manifestar que existe un plan si aún no se 
ha tomado la decisión de asignar recursos y dirección. La toma de 
decisiones sólo constituye una fase de la planificación, esto incluye si las 
decisiones fueron tomadas instantáneamente y con poco análisis o cuando 
influencian en una determinada acción durante unos minutos. Un estilo de 
acción no puede juzgarse de manera aislada, ya que toda decisión se 
articula con otros planes establecidos; y la toma de iniciativa que según 
Chiavenato (2004) tiene que ver con la forma de ver un plan asegurando el 
éxito del mismo en persona. La toma de iniciativa y la toma de decisiones 
son necesarias en una organización ya que permite al personal realizar 
acciones sin esperar al jefe inmediato superior, siempre y cuando se 
realicen en beneficio de la organización. 
 
 Liderazgo. Como ultima dimensión del desempeño laboral se tiene al 
liderazgo, que según Newstrom (2007) es el proceso a través del cual se 
influye y apoya al resto con la finalidad de que laboren entusiastamente 
alcanzando ciertos objetivos, del mismo modo indica que es un factor vital y 
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crucial que va a ayudar a un miembro o un equipo a visualizar e identificar 
sus metas, para luego motivarlos y auxiliarlos para el logro de los mismos. 
Siendo necesario en la organización, pues sin ella no se tendría un rumbo 
a seguir, como motivo de logro de objetivos, teniendo como indicadores a 
la ascendencia e influencia que según Newstrom (2007) todos los 
empleados, administradores y miembros de las organizaciones modernas 
deben de instruirse para promover resultados, estimulando el 
cooperativismo haciendo que las cosas puedan suceder sin dependencia 
de las formas habituales de poder. Cuando la el objetivo es difícil de 
alcanzar, se puede lograr si los administradores pueden influenciar en los 
demás a través de los intercambios mutuos ganando de este modo su 
cooperación. 
 
1.4. Formulación del Problema 
 
1.4.1. Problema principal 
 
 ¿Cómo se relaciona la cultura organizacional con el desempeño 
laboral en la sede administrativa de la Red de Salud Centro 
Ayacucho, 2018? 
 
1.4.2. Problema específico 
 ¿Cómo se relaciona la identidad y el desempeño laboral en la sede 
administrativa de la Red de Salud Centro Ayacucho, 2018? 
 
 ¿Cómo se relaciona el conflicto y cooperación con el desempeño 
laboral en la sede administrativa de la Red de Salud Centro 
Ayacucho, 2018? 
 
 ¿Cómo se relaciona la motivación y el desempeño laboral en la sede 
administrativa de la Red de Salud Centro Ayacucho, 2018? 
 
1.5. Justificación del estudio 
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La presente investigación tiene como justificación teórica en la 
profundización del conocimiento sobre las variables de estudio, siendo 
importante por las escasas investigaciones en referencia al tema a nivel de 
las unidades ejecutoras y los gobiernos locales, aportando a la comunidad 
científica, información relevante con bibliografía que permite obtener 
información teórica confiable de las variables en estudio los cuales se han 
desarrollado en otros escenarios a partir de las experiencias encontradas y 
plantear alternativas que ayuden a mejorar la cultura organizacional y se 
puede influir en el rendimiento laboral de los miembros de la sede 
administrativa en la Red de Salud Centro Ayacucho, 2018. 
 
El planteamiento propuesto pone de manifiesto la importancia de la 
presente investigación, ya que se pretende estimular la reflexión del ente 
rector de los servicios de salud sobre las condiciones y entorno en las que se 
desempeña el trabajador de salud, considerando que la cultura es un factor 
que influye en el desempeño laboral, teniendo en consideración que el 
comportamiento del grupo se condiciona con la percepción que tenga este de 
la organización. 
 
El trabajo de investigación se justifica en diferentes aspectos, tales 





1.6.1. Hipótesis principal 
 
 La cultura organizacional se relaciona con el desempeño laboral en la 
sede administrativa de la Red de Salud Centro Ayacucho 2018. 
 
1.6.2. Hipótesis específica 
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 La identidad y el desempeño laboral se relacionan en la sede 
administrativa de la Red de Salud Centro Ayacucho, 2018. 
 
 El conflicto y la cooperación se relaciona con el desempeño laboral en 
la sede administrativa de la Red de Salud Centro Ayacucho, 2018. 
 
 La motivación y el desempeño laboral se relacionan en la sede 




1.7.1. Objetivo principal 
 
 Determinar cómo se relaciona la cultura organizacional y el 
desempeño laboral en la sede administrativa de la Red de Salud 
Centro Ayacucho 2018. 
 
1.7.2. Objetivo específico 
 
 Determinar cómo se relaciona la identidad y el desempeño laboral en 
la sede administrativa de la Red de Salud Centro Ayacucho, 2018. 
 
 Determinar cómo se relaciona el conflicto y la cooperación con el 
desempeño laboral en la sede administrativa de la Red de Salud 
Centro Ayacucho, 2018. 
 
 Determinar cómo se relaciona la motivación y el desempeño laboral 




2.1. Diseño de investigación 
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El método de investigación utilizado es el método deductivo, basado en 
la objetividad para su contradicción, tomando como premisa las hipótesis; y 
así posibilitar la comprobación y verificación mediante las reglas de la lógica y 
obtener deducciones. 
 
Ambas variables de estudio no fueron manipuladas por ningún elemento 
externo mucho menos por el investigador, por tanto el diseño de investigación 
es correlacional; según Hernández (2014) “el diseño no experimental no 
manipula las variables de estudio, solo recolecta los datos una vez en forma 
transaccional”; en concordancia con lo manifestado por Mendoza (2013) este 
tipo de diseño tiene el propósito de calcular la correlación entre las variables 
de estudio, para lo cual se utiliza modelos estadísticos; siendo así, el diseño 




M, muestra representativa. 81 personas 100% 
X1, medición a la variable 1. Cultura organizacional 
X2, medición a la variable 2. Desempeño laboral 
R, es la determinación de la relación existente entre las variables. 
 




Variable 1: Cultura organizacional. 
 
Para Robbins (1996) la cultura organizacional hace referencia al 
conjunto de significados que se comparten entre los integrantes de la 




Variable 2: Desempeño laboral 
 
Para Chiavenato (2004) el desempeño como el comportamiento o 
acción que se observan en los trabajadores teniendo importancia para logar 
sus metas dentro de la organización, además refiere el desempeño laboral 
como la fortaleza más relevante con la que cuenta una organización. 
 
2.2.2. Operacionalización de variables 
 
Tabla 1 Distribución de la variable Cultura Organizacional 






El conjunto de significados 
que se comparten entre los 
integrantes de la organización 
que las diferencia una de las 
otras. 
Se refiere a las 
características comunes de 
una organización, que 
pueden ser medidos a 
través de encuestas o 
cuestionarios para 
identificarla y catalogar el 





Nunca                   1 
A  veces                2 
Frecuentemente   3 
Siempre                4 
- Conflicto y 
cooperación 





- Recibe buen trato 
- Oportunidades 
- Ambiente laboral 
 
Tabla 2 Distribución de la variable Desempeño laboral 






El comportamiento o acción que se 
observa en los trabajadores 
teniendo importancia para logar 
sus metas dentro de la 
organización, es decir, como la 
fortaleza más relevante con la que 
cuenta una organización.. 
Se refiere a la realización 
de actividades en la 
institución de las cuales 
son desempeñadas de 
acuerdo al grupo 
ocupacional y de manera 
formal, según metas, 
indicadores o alguna otra 
unidad de medida 
establecida por la entidad. 
- Trabajo en 
equipo 
- Delegación de 
funciones. 
- División de trabajo 
Ordinal 
Nunca                   1 
A  veces                2 
Frecuentemente   3 
Siempre                4 
- Iniciativa 
- Toma de 
decisiones 
- Toma de iniciativa 
- Liderazgo 
- Ascendencia e 
influencia 








Para Bernal (2006), la población es el conjunto de todos los elementos 
a los cuales se refiere la investigación. Se puede definir también como el 
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conjunto de todas las unidades de muestreo, en concordancia lo establecido 
por Vara (2015) La población es el conjunto de todos los individuos a 
investigar que tienen características homogéneas. Según lo señalado la 
población en el presente trabajo se realizó en la sede administrativa de la 
Red de Salud Centro Ayacucho, cuya sede se encuentra en la provincia de 
Cangallo, departamento de Ayacucho. 
 
Tabla 3. Distribución de trabajadores de la Sede administrativa de la 
Red de Salud Centro Ayacucho – 2018 
Profesiones de la sede administrativa 




Abogados 1 1 2 
Antropólogo 1 0 1 
Bachiller en administración 1 0 1 
Bachiller en contabilidad 1 2 3 
Bachiller en economía 0 1 1 
Bachiller en ingeniería de sistemas 1 0 1 
Biólogo 3 1 4 
Comunicador social 0 1 1 
Contador publico 6 4 10 
Economista 0 1 1 
Licenciado en enfermería 3 4 7 
Ingeniero de sistemas 1 0 1 
Licenciado en administración 4 0 4 
Licenciado en nutrición 0 1 1 
Médico veterinario 1 1 2 
Obstetra 3 5 8 
Odontólogo 1 1 2 
Psicólogo 1 2 3 
Químico farmacéutico 2 2 4 
Secretario 0 3 3 
Técnico administrativo 3 0 3 
Técnico en contabilidad 1 1 2 
Técnico en estadística 1 1 2 
Técnico en informática y computación 4 2 6 
Técnico en mantenimiento 1 0 1 
Trabajador social 0 1 1 
Técnico en Transportes 2 0 2 
Vigilancia y limpieza 2 2 4 
Total 81 
Fuente: Oficina de Recursos Humanos de la sede administrativa de la Red de Salud 






Para la presente investigación, el criterio utilizado para determinar la 
muestra de estudio se consideró que era fundamental trabajar con el total de 
la población, dado que es pequeña, por tanto, se trata de una población 
censal conformada por 81 trabajadores de la sede administrativa de la Red 
de Salud Centro Ayacucho y accesible ya que por conveniencia asimismo 
según Sampieri (2014) la muestra está constituida por un subgrupo que 
proviene de la población que ha sido elegida para el estudio y de la cual se 
hará la recolección de datos. 
 
El muestreo utilizado es no probalístico e intencional ya que la muestra 
es dirigida, dado que es una manera de selección que se orienta por las 
características de la investigación ya que no se aplica la estadística para la 
selección de individuos. 
 





La técnica utilizada para la presente investigación fue la encuesta que 
consiste en la recolección de información de la población denominada 
muestra la cual fue elaborada en función de las variables de estudio, tal 
como Bernal (2006) establece que la encuesta “es un procedimiento que 






Según Hernández (2014) “los cuestionarios en los fenómenos sociales 
consisten en un conjunto de preguntas cerradas con opciones de respuesta 
delimitadas para medir variables” (p.217). 
 
En la presente investigación se ha utilizado como primer instrumento 
un cuestionario de 20 ítems, para evaluar la variable 1 y como segundo 
instrumento un cuestionario de 17 ítems, para evaluar la variable 2; en 
ambos variables de estudios se utilizó la escala de Likert, con una escala de 
valoración de la siguiente manera: 1. Nunca; 2. A veces; 3. Frecuentemente; 
y 4. Siempre.  
 
2.4.3. Ficha técnica 
 
Instrumento Cuestionario para evaluar la cultura organizacional 
Autor Ministerio de Salud 
Adecuación Yaneth Atiquipa Nieto y Luis Alberto Cáceres Rojas 
País de origen Lima – Perú 
Objetivo Trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud 
Centro Ayacucho 
Tipo de aplicación Individual 
Duración Aproximadamente 10 minutos 
Tipo de respuesta Los ítems son respondidos a través de la escala de Likert de 
cuatro valores categoriales (nunca, a veces, frecuentemente y 
siempre) 
Índice de fiabilidad La confiabilidad se obtuvo a través del alfa de Cronbach que 
arrojo niveles de alta confiabilidad (0.922) 
 
Tabla 4. Tabla de valoración de categorías del instrumento cultura 
organizacional. 
 
N° Ítems o preguntas 
Escala 
































Fuente: elaboración propia 
 
Instrumento Cuestionario para evaluar el desempeño laboral 
Autor Ministerio de Salud 
Adecuación Yaneth Atiquipa Nieto y Luis Alberto Cáceres Rojas 
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País de origen Lima – Perú 
Objetivo Trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud 
Centro Ayacucho 
Tipo de aplicación Individual 
Duración Aproximadamente 10 minutos 
Tipo de respuesta Los ítems son respondidos a través de la escala de Likert de 
cuatro valores categoriales (nunca, a veces, frecuentemente y 
siempre) 
Índice de fiabilidad La confiabilidad se obtuvo a través del alfa de Cronbach que 
arrojo niveles de alta confiabilidad (0.883) 
 
Tabla 5. Tabla de valoración de categorías del instrumento desempeño 
laboral. 
 
N° Ítems o preguntas 
Escala 




































Valderrama (2010) afirma que la validez hace referencia a que los 
resultados o calificaciones obtenidas por la aplicación del instrumento, tenga 
que medir lo que realmente se quiere medir, para eso se debe de cumplir 
que primero se haya definido teórica y operativamente las variables que va a 
ser medidas, segundo se debe de hacer un prueba piloto que va a contribuir 
a mejorar la validación del instrumento, asimismo Pino (2014) establece que 
es la propiedad que tiene el instrumento para lograr sus objetivos, en ese 
sentido la validez de los instrumentos utilizados demando el cálculo de la R 
de Pearson para uno de los ítems bajo los criterios estadísticos del modelo 
ítem total, registrándose un valor mayor a 0.21 por lo que se aplicó los 
instrumentos para el acopio de datos. 
 
Los instrumentos presentan un alto nivel de validez, ya que se muestra 
la correlación de la sumatoria de todos los ítems y las respuestas de los 






La confiabilidad se logró a través de la aplicación del alfa de Cronbach 
a la prueba piloto dando como resultado un alto grado de confiabilidad, con 
0,922 para la variable cultura organizacional y 0,883 para la variable 
desempeño laboral, indicando que los instrumentos presentan un excelente 
nivel de consistencia interna. 
 
2.5. Métodos de análisis de datos 
 
Para describir las variables se organizaron los datos en tablas de 
frecuencia y figuras que describen los porcentajes de las repuestas en cada 
nivel para lo cual se utilizó el programa estadístico SPSS versión 22.0; se 
hará la generalización de los resultados encontrados en la muestra de 
acuerdo con los objetivos de investigación, a través de los métodos 
estadísticos, el coeficiente de correlación de Spearman para determinar la 
asociación de las variables. 
 
2.6. Aspectos éticos 
 
En el presente trabajo se respetó la producción intelectual, citando 
correctamente autores y aplicando las normas de American Psychological 
Association (APA), con los que se establecieron los parámetros científicos de 
producción intelectual, asimismo se contó con la autorización de la institución 




3.1. A nivel descriptivo 
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Se procesó cuatro (04) tablas con información del procesamiento 
estadístico de datos. 
 
 
Tabla 6. Contraste de variables 
 
Desempeño laboral 
Total A veces Frecuentemente Siempre 
Cultura 
organizacional 
A veces Recuento 18 4 0 22 
% del total 22,2% 4,9% ,0% 27,2% 
Frecuentemente Recuento 21 36 0 57 
% del total 25,9% 44,4% ,0% 70,4% 
Siempre Recuento 0 0 2 2 
% del total ,0% ,0% 2,5% 2,5% 
Total Recuento 39 40 2 81 
% del total 48,1% 49,4% 2,5% 100,0% 
Nota: R = n: muestra = 81, encuesta aplicado a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Centro 
Ayacucho, periodo 2018. 
 
Del 100,0% de trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud 
Centro Ayacucho, el 70,4% afirma que se practica frecuentemente una cultura 
organizacional en esta institución; mientras que, el 27,2% dice que a veces.  
Por otro lado, el 49,4% dicen que mantienen frecuentemente un buen 
desempeño laboral; mientras que, el 48,1% a veces. En la misma tabla no se 
considera la escala “nunca” ya que la totalidad o sumatoria es cero. 
 
Tabla 7. Contraste entre la identidad y el desempeño laboral 
 
Desempeño laboral 
Total A veces Frecuentemente Siempre 
Identidad 
A veces Recuento 21 11 0 32 
% del total 25,9% 13,6% ,0% 39,5% 
Frecuentemente Recuento 18 28 2 48 
% del total 22,2% 34,6% 2,5% 59,3% 
Siempre Recuento 0 1 0 1 
% del total ,0% 1,2% ,0% 1,2% 
Total Recuento 39 40 2 81 
% del total 48,1% 49,4% 2,5% 100,0% 
Nota: R = n: muestra = 81, encuesta aplicado a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Centro 
Ayacucho, periodo 2018. 
 
Del 100,0% de trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud 
Centro Ayacucho, el 59,3% afirman que frecuentemente se identifican con la 
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institución; mientras que, el 39,5% dice que a veces. Por otro lado, el 49,4% 
dicen que mantienen frecuentemente un buen desempeño laboral; mientras 
que, el 48,1% a veces. En la misma tabla no se considera la escala “nunca” 
ya que la totalidad o sumatoria es cero. 
 
Tabla 8. Contraste entre el conflicto y cooperación y el desempeño laboral 
 
Desempeño laboral 





A veces Recuento 10 0 0 10 
% del total 12,3% ,0% ,0% 12,3% 
Frecuentemente Recuento 28 34 0 62 
% del total 34,6% 42,0% ,0% 76,5% 
Siempre Recuento 1 6 2 9 
% del total 1,2% 7,4% 2,5% 11,1% 
Total Recuento 39 40 2 81 
% del total 48,1% 49,4% 2,5% 100,0% 
Nota: R = n: muestra = 81, encuesta aplicado a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Centro 
Ayacucho, periodo 2018. 
 
Del 100,0% de trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud 
Centro Ayacucho, el 76,5% afirman que frecuentemente existe conflictos y 
cooperación en la institución; mientras que, el 12,3% dice que a veces.  Por 
otro lado, el 49,4% dicen que mantienen frecuentemente un buen desempeño 
laboral; mientras que, el 48,1% dicen que a veces. En la misma tabla no se 
considera la escala “nunca” ya que la totalidad o sumatoria es cero. 
 









Recuento 27 15 0 42 
% del total 33,3% 18,5% ,0% 51,9% 
Frecuentemente 
Recuento 12 25 0 37 
% del total 14,8% 30,9% ,0% 45,7% 
Siempre 
Recuento 0 0 2 2 
% del total ,0% ,0% 2,5% 2,5% 
Total 
Recuento 39 40 2 81 
% del total 48,1% 49,4% 2,5% 100,0% 
Nota: R = n: muestra = 81, encuesta aplicado a los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Centro 
Ayacucho, periodo 2018. 
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Del 100,0% de trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud 
Centro Ayacucho, el 51,9% afirman que a veces hay motivación en la 
institución; mientras que, el 45,7% dice que frecuentemente.  Por otro lado, el 
49,4% dicen que mantienen frecuentemente un buen desempeño laboral; 
mientras que, el 48,1% dicen que a veces. En la misma tabla no se considera 
la escala “nunca” ya que la totalidad o sumatoria es cero. 
 
3.2. A nivel inferencial 
 
Tabla 10. Prueba de normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnova 
Estadístico Estadístico Estadístico 
Cultura organizacional ,422 81 ,000 
Desempeño laboral ,320 81 ,000 
a. Corrección de la significación de Lilliefors 
 
Criterio para determinar Normalidad: 
Prueba de Kolmogorov-Smirnova 
P-valor ≥ α = Los datos provienen de una distribución normal. 




Los resultados de la prueba de normalidad, demuestran que la 
distribución es no normal (p <0.05); valoradas a través del test de 
Kolmogorov-Smirnova, al 95% de nivel de confianza y con un nivel de 
significancia al 5% razón por la que se utilizó la prueba de Tau_b de Kendall 




P-valor  = 0,000 
P-valor  = 0,000 
< 
< 
α = 0,05 






3.3. Prueba de hipótesis 
 
3.3.1. Hipótesis general 
 
Hipótesis nula (H_o): 
 
La cultura organizacional no tiene relación con el desempeño laboral 
en la sede administrativa de la Red de Salud Centro Ayacucho 2018. 
 
Hipótesis de investigación (H_i): 
 
La cultura organizacional tiene relación con el desempeño laboral en 








Tau_b de Kendall 
Cultura 
organizacional 
Coeficiente de correlación 1,000 ,464** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 81 81 
Desempeño 
laboral 
Coeficiente de correlación ,464** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000  
N 81 81 
Nota:*ρ < .05, dos colas. 
**. La correlación es bilateral, significativa al nivel 0,01 
 
Resultado: El valor del coeficiente de correlación de Tau_b de Kendall es 
0,464 el que refleja un nivel de correlación moderada, y el valor de p (nivel 
de significancia) es 0,000 < 0.05. Por lo tanto: Se acepta la Hipótesis de 
investigación y se rechaza la hipótesis nula, con un nivel de confianza del 
95% y 5% grado de significancia. 
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Conclusión: La cultura organizacional tiene relación con el desempeño 




3.3.2. Hipótesis específica 1 
 
Hipótesis nula (H_o): 
 
La identidad no tiene relación con el desempeño laboral en la sede 
administrativa de la Red de Salud Centro Ayacucho, 2018. 
 
Hipótesis de investigación (H_i): 
  
La identidad tiene relación con el desempeño laboral en la sede 






Tau_b de Kendall 
Identidad 
Coeficiente de correlación 1,000 ,295** 
Sig. (bilateral) . ,007 
N 81 81 
Desempeño laboral 
Coeficiente de correlación ,295** 1,000 
Sig. (bilateral) ,007 . 
N 81 81 
Nota:*ρ < .05, dos colas. 
**. Al nivel 0,01 (bilateral la correlación es significativa 
 
Resultado: El valor del coeficiente de correlación de Tau_b de Kendall es 
0,295 el que refleja un nivel de correlación muy baja, y el valor de p (nivel 
de significancia) es 0,007 < 0.05. por lo que, se acepta la hipótesis de 
investigación y se rechaza la hipótesis nula, con un grado de significancia 
del 5% y un nivel de confianza del 95%. 
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Conclusión: La identidad tiene relaciona con el desempeño laboral en la 




3.3.3. Hipótesis especifica 2 
 
Hipótesis nula (H_o): 
 
El conflicto y cooperación no tiene relación con el desempeño laboral 
en la sede administrativa de la Red de Salud Centro Ayacucho, 2018. 
 
Hipótesis de investigación (H_i): 
 
El conflicto y cooperación tiene relación con el desempeño laboral en 









Tau_b de Kendall 
Conflicto y 
cooperación 
Coeficiente de correlación 1,000 ,459** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 81 81 
Desempeño 
laboral 
Coeficiente de correlación ,459** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 81 81 
Nota:*ρ < .05, dos colas. 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Resultado: El valor del coeficiente de correlación de Tau_b de Kendall es 
0,459 el que refleja un nivel de correlación moderada, y el valor de nivel de 
significancia es p=0,000 < 0.05, por lo que se acepta la hipótesis de 
investigación y se rechaza la hipótesis nula, con un grado de significancia 
del 5% y un nivel de confianza del 95%. 
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Conclusión: El conflicto y cooperación tiene relación con el desempeño 





3.3.4. Hipótesis especifica 3 
 
Hipótesis nula (H_o): 
 
La motivación no tiene relación con y el desempeño laboral en la 
sede administrativa de la Red de Salud Centro Ayacucho, 2018. 
 
Hipótesis de investigación (H_i): 
 
La motivación tiene relación con el desempeño laboral en la sede 






Tau_b de Kendall 
Motivación 
Coeficiente de correlación 1,000 ,381** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 81 81 
Desempeño 
laboral 
Coeficiente de correlación ,381** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 81 81 
Nota:*ρ < .05, dos colas. 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Resultado: El valor del coeficiente de correlación de Tau_b de Kendall es 
0,381 el que refleja un nivel de correlación muy baja, y el valor de p (nivel 
de significancia) es 0,000< 0.05., por lo que se acepta la hipótesis de 
investigación y se rechaza la hipótesis nula, con un grado de significancia 
del 5% y un nivel de confianza del 95%. 
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Conclusión: La motivación tiene relación con el desempeño laboral en la 






Como se puede apreciar de la situación descrita anteriormente el 
desempeño laboral está relacionado íntimamente con la cultura 
organizacional, ya que si una organización no cuenta con una cultura 
identificada y compartida, el desempeño laboral decae en perjuicio de la 
institución y de los usuarios. Debido a esta problemática se ha planteado 
determinar la relación que existe entre la cultura organizacional y el 
desempeño laboral en los trabajadores de la sede administrativa de la Red de 
Salud Centro Ayacucho, en el presente año 2018. 
 
En la muestra en estudio, se hallaron las siguientes conclusiones; la 
hipótesis general; indica que, existe relación entre la cultura organizacional y el 
desempeño laboral en los trabajadores de la sede administrativa de la Red de 
Salud Centro Ayacucho, 2018; resultados que son contrastados, en la tabla 6, 
del 100,0% de trabajadores de la Sede administrativa de la Red de Salud 
Centro Ayacucho, el 70,4% afirma que se practica frecuentemente una cultura 
organizacional en esta institución; mientras que, el 27,2% dice que a veces, 
por otro lado, el 49,4% dicen que mantienen frecuentemente un buen 
desempeño laboral; mientras que, el 48,1%a veces. 
 
Estos resultados son respaldados por Salazar (2013) quien realizó un 
estudio denominado “Relación entre la cultura organizacional y la satisfacción 
laboral del personal administrativo del hospital Roosevelt de Guatemala”, 
sostiene que, existe una relación entre la cultura organizacional y la 
satisfacción laboral, asimismo, Gil (2013) en su tesis de maestría “Cultura 
organizacional y recursos humanos en la Municipalidad Distrital de Huaura, 
2013” manifiesta que en la institución objeto de estudio existe una débil cultura 
organizacional debido al exiguo apoyo participativo de los colaboradores, los 
funcionarios no toman las decisiones pertinentes, reflejando ineficiencia en la 
gestión debido a la inadecuada interiorización y práctica de la cultura 
organizacional en su interrelación con el recurso humano. Se infiere que, la 
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cultura organizacional es importante en la relaciones de trabajo, trabajo en 
equipo, lo cual, cada cultura pone énfasis sus reglas. 
 
Seguidamente tenemos las hipótesis especificas; en la hipótesis 
especifica 1; concluye que, existe relación entre la identidad y el desempeño 
laboral en los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud 
Centro Ayacucho, 2018. Resultado que se aprecia en la tabla 7, del 100,0% de 
trabajadores de la Sede administrativa de la Red de Salud Centro Ayacucho, 
el 59,3% afirman que frecuentemente se identifican con la institución; mientras 
que, el 39,5% dice que a veces, por otro lado, el 49,4% dicen que mantienen 
frecuentemente un buen desempeño laboral; mientras que, el 48,1%a veces; 
en este caso, Salazar (2013) realizó un estudio para su tesis de maestría 
denominado “Relación entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral 
del personal administrativo del hospital Roosevelt de Guatemala” manifiesta 
que el personal se identifica con el tipo de cultura jerarquizada, la cual posee 
énfasis en las reglas, toma de decisiones centralizadas, certidumbre y 
jerarquías. A todo ello Gonzáles (2016) en su tesis de doctorado denominado 
“Cultura organizacional y desempeño en instituciones de educación superior: 
implicancias en las funciones sustantivas de formación, investigación y 
extensión” llegó la conclusión que un 100% de miembros de una institución 
educativa superior comparten la filosofía institucional, es decir, los principios 
característicos de la educación. Se precisa que, la identidad en cada 
institución es importante, por lo tanto, se aprecia que, la mayoría muestra 
identificación, en este caso, todo gira en torno a una buena organización entre 
los miembros. 
 
Seguidamente en la hipótesis especifica 2, existe relación entre el 
conflicto y la cooperación y el desempeño laboral de los trabajadores de la 
sede administrativa de la Red de Salud Centro Ayacucho, 2018, resultado que 
es observado, en la tabla 8, del 100,0% de trabajadores de la Sede 
administrativa de la Red de Salud Centro Ayacucho, el 76,5% afirman que 
frecuentemente existe conflictos y cooperación en la institución; mientras que, 
el 12,3% dice que a veces; por otro lado, el 49,4% dicen que mantienen 
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frecuentemente un buen desempeño laboral; mientras que, el 48,1% dicen que 
a veces; de igual manera, Torres (2014) en su estudio titulado “Clima 
organizacional y desempeño laboral en las instituciones educativas 
bolivarianas de la ciudad de Puno, 2014” manifiesta que existe una relación 
directa positiva fuerte significativa entre Involucramiento Laboral y Desempeño 
Laboral en las Instituciones Educativas, ya que se ha detectado que la 
mayoría de personas en las diferentes áreas carecen de esos factores; es 
claro que, el conflicto y la cooperación es fundamental en el trabajo en equipo 
para el logro de objetivos a nivel de una institución.  
 
Por último en la hipótesis especifica 3; se concluye que, existe relación 
entre la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de la sede 
administrativa de la Red de Salud Centro Ayacucho, 2018. Es decir, la tabla 9, 
del 100,0% de trabajadores de la Sede administrativa de la Red de Salud 
Centro Ayacucho, el 51,9% afirman que a veces hay motivación en la 
institución; mientras que, el 45,7% dice que frecuentemente, por otro lado, el 
49,4% dicen que mantienen frecuentemente un buen desempeño laboral; 
mientras que, el 48,1% dicen que a veces; para Pérez (2015) en su tesis 
“Cultura organizacional y satisfacción laboral en la Institución Educativa 
Gonzáles Vigil de Huanta-2015”, el estudio llegó a las siguientes conclusiones: 
Existe relación entre cultura organizacional y satisfacción laboral en la 
Institución Educativa Gonzáles Vigil de Huanta-2015, por lo tanto, la presente 
investigación es importante, porque, la cultura organizacional, mejora muchas 
debilidades en los miembros, buscando un buen desempeño laboral, más aún, 
en centros de Salud; puesto que, el trabajo es en función a las personas. 
Gonzales (2016) en su tesis de doctorado denominado “Cultura organizacional 
y desempeño en instituciones de educación superior: implicancias en las 
funciones sustantivas de formación, investigación y extensión” manifiesta 
como conclusión de su estudio señala que el 67% de los empleados 
consideran que las recompensas son otorgadas por preferencias y no con 
base en el desempeño laboral; del mismo modo Ramos (2016) en su tesis, 
para obtener el grado de magister, denominada: “Relación entre el clima 
laboral y la cultura organizacional en el gobierno regional de Ayacucho – 2016” 
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manifiesta que la remuneración que reciben los trabajadores constituye un 
ítem muy crítico, luego las condiciones físicas del lugar de trabajo seguido de 
la remuneración respecto al entorno, los ítems intermedios están relacionados 
con el tiempo suficiente para realizar el trabajo, actitud abierta y respetuosa 
del jefe inmediato y su nivel de satisfacción por trabajar en el Gobierno 
Regional de Ayacucho. Como se puede apreciar la motivación en una 
institución es necesaria, ya sea con un incentivo económico, salarios de 
acuerdo a las labores que realiza el personal o la distribución de premios o 
incentivos en forma equitativa, todo ello juega un papel importante en el 
desenvolvimiento del personal para el logro de objetivos y metas en la 
institución, ya que un personal muestra eficacia y eficiencia en las labores 
encomendadas. 
 
Finalmente, consideramos que, con los resultados obtenidos en la 
investigación, se atribuyen al conocimiento científico, puesto que constituirá 
como un referente para futuras investigaciones en el campo de la cultura 




1. La cultura organizacional tiene relación con el desempeño laboral en la 
sede administrativa de la Red de Salud Centro Ayacucho 2018, resultado 
confirmado según el estadígrafo Tau_b de Kendall que demuestra el valor 
del coeficiente de correlación es 0,464 el que refleja un nivel de correlación 
moderada, y el valor de p (nivel de significancia) es 0,000< 0.05. (t_k= 
0,468; p= 0,000 < 0.05) (Tabla 6). 
 
2. La identidad tiene relación con el desempeño laboral en la sede 
administrativa de la Red de Salud Centro Ayacucho, 2018, resultado 
confirmado según el estadígrafo Tau_b de Kendall al mostrar que el valor 
del coeficiente de correlación es 0,295 el que refleja un nivel de correlación 
muy baja, y el valor de p (nivel de significancia) es 0,007 < 0.05. (t_k= 
0,295; p= 0,007 < 0.05) (Tabla 7). 
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3. El conflicto y la cooperación tiene relación con el desempeño laboral en la 
sede administrativa de la Red de Salud Centro Ayacucho, 2018, resultado 
confirmado según el estadígrafo Tau_b de Kendall al mostrar que el valor 
del coeficiente de correlación es 0,459 el que refleja un nivel de correlación 
moderada, y el valor de p (nivel de significancia) es 0,000 < 0.05. (t_k= 
0,459; p= 0,000 < 0.05) (Tabla 8). 
 
4. La motivación tiene relación con el desempeño laboral en la sede 
administrativa de la Red de Salud Centro Ayacucho, 2018, resultado 
confirmado según el estadígrafo Tau_b de Kendall al mostrar que el valor 
del coeficiente de correlación es 0,381 el que refleja un nivel de correlación 
muy baja, y el valor de p (nivel de significancia) es 0,000 < 0.05. (t_k= 




1. Los directivas de la sede administrativa de la Red de Salud Centro, deben 
tener en cuenta la cultura organizacional asociada al desempeño laboral 
que es compartida en las diferentes áreas de la sede administrativa, ya que 
influencia de manera positiva en el cumplimiento de metas asignadas y 
objetivos en salud. 
 
2. Las autoridades de la red de salud deben de integrar a todos los miembros 
de la institución para planificar las actividades a realizar a lo largo del 
tiempo, del mismo modo dar a conocer los planes para que se sientan 
comprometidos y de esta forma desplegar acciones y cumplir con el 
compromiso asumido: visión, misión, objetivos estratégicos y otros. 
 
3. Los directivos deben de fortalecer estrategias destinadas a revitalizar la 
cultura organizacional que se caracterice por la participación, trabajo en 
equipo y productividad, logrando de esta forma el desarrollo de la 
institución, rescatando la fortaleza cultural encontrada y minimizando 
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deficiencias y optimizar mecanismos que favorecen el logro de objetivos 
planteados. 
 
4. La Red Salud Centro, debe de promover e incentivar la realización de 
investigaciones sobre el tema abordado, tomando en cuenta los aportes, 
para mejorar la calidad del servicio de salud y el desempeño laboral. 
 
5. Se debe incentivar y promover, a nivel de la sede administrativa de la red 
de salud, estrategias que mejoren la cultura organizacional y las relaciones 
múltiples entre los trabajadores de la institución. 
 
6. Los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud deben ser 
parte activa en el fortalecimiento de la cultura organizacional y contribuir 
con el desempeño laboral, así crear condiciones para tener un ambiente 
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Anexo N° 01. Instrumentos 
Cuestionario sobre cultura organizacional 
 
Estimado compañero; el presente es un instrumento denominado: Cuestionario sobre “cultura 
organizacional”, que es de utilidad para la investigación que se viene desarrollando, titulado 
“Cultura organizacional y desempeño laboral en la sede administrativa de la Red de Salud 
Centro Ayacucho – 2018”, por lo que suplicamos responder de manera objetiva. 
 
Indicaciones. Marque con una aspa (x) o cruz (+) una de las alternativas de cada ítem. 
 
N° ITEMS O PREGUNTAS 
ESCALA 
































Identidad     
1 
Los trabajadores de la Sede administrativa de la Red de Salud Centro 
Ayacucho muestran compromiso con su organización. 
    
2 
Los trabajadores de la Sede administrativa de la Red de Salud Centro 
Ayacucho muestran permanente interés en el desarrollo de su organización. 
    
3 
La contribución de los trabajadores juega un papel importante en el éxito de la 
organización de salud. 
    
4 
Los trabajadores de la Sede administrativa de la Red de Salud Centro 
Ayacucho se sienten identificados(a) plenamente con la organización. 
    
5 
Los trabajadores de la Sede administrativa de la Red de Salud Centro 
Ayacucho sienten satisfacción por ser parte del recurso humano de la 
organización. 
    
6 Puedo contar con mis compañeros de trabajo cuando los necesito.     
7 Las otras áreas o servicios me ayudan cuando los necesito. 
    
Conflicto y cooperación 
    
8 Existe comunicación dentro de mi grupo de trabajo. 
    
9 Le agrada trabajar con sus compañeros 
    
10 Recibo buen trato en mi establecimiento de salud. 
    
11 Siento el apoyo de mi jefe cuando me encuentro en dificultades. 
    
12 Se siente motivado hacia su trabajo 
    
13 El centro de labores ofrece oportunidades de hacer lo que mejor sé hacer.     
Motivación     
14 Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa.     
15 Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi trabajo. 
    
16 Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable. 
    
17 Mi jefe me respalda frente a sus superiores.     
18 
Mi jefe me proporciona información suficiente adecuada para realizar bien mi 
trabajo. 
    
19 
Cree Ud. Que es recomendable mejorar el ambiente físico de su área de 
trabajo para que su desempeño sea más efectivo. 




20 Disfruta cada labor que realiza en su trabajo.     
 
Cuestionario sobre desempeño laboral 
 
Estimado compañero, el presente es un instrumento denominado: Cuestionario sobre 
“desempeño laboral”, que es de utilidad para el trabajo de investigación que se viene 
desarrollando, titulado “Cultura organizacional y desempeño laboral en la sede administrativa 
de la Red de Salud Centro Ayacucho – 2018”, por lo que suplicamos responder de manera 
objetiva. 
 
Indicaciones. Marque con una aspa (x) o cruz (+) una de las alternativas de cada ítem. 
 
N° Ítems o preguntas 
ESCALA 
































Trabajo en equipo     
1 Las tareas que desempeño corresponden a mi función.     
2 Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi trabajo.     
3 
Conozco las tareas o funciones específicas que debo realizar en mi 
organización. 
    
4 
Considera Ud. Importante el trabajo en equipo en la organización para el 
logro de objetivos. 
    
Iniciativa     
5 
Es fácil para mis compañeros de trabajo que sus nuevas ideas sean 
consideradas. 
    
6 En la organización los trabajadores participan en la toma de decisiones.     
7 
Mis compañeros de trabajo toman iniciativas para la solución de 
problemas. 
    
8 
Aporta con iniciativas para el logro de objetivos en la labor que 
desempeña. 
    
9 Se apega a la rutina establecida, a veces logra sus objetivos.     
10 
Se le da la oportunidad para influir en la planeación, los procedimientos y 
las actividades de su organización de acuerdo a sus responsabilidades. 
    
Liderazgo     
11 
Planifica las actividades y el uso de recursos que utilizará en la 
organización 
    
12 
Los directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el progreso 
de mi organización. 
    
13 Cree Ud. que llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.     
14 
Los compañeros de trabajo mantienen equilibrio emocional y buenos 
modales en todo momento. 
    
15 
Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los trabajadores para 
recabar apreciaciones técnicas o percepciones relacionas al trabajo. 
    
16 Mi jefe inmediato trata de obtener información antes de tomar una decisión     
17 
El estilo de manejo del recurso humano se caracteriza por el trabajo en 
equipo, el consenso y la participación. 
























mayor a 0.21) 
Resultado  
1 0.56 Válido 
 
1 0.72 Válido 
2 0.40 Válido 
 
2 0.75 Válido 
3 0.59 Válido 
 
3 0.46 Válido 
4 0.31 Válido 
 
4 0.62 Válido 
5 0.66 Válido 
 
5 0.30 Válido 
6 0.60 Válido 
 
6 0.44 Válido 
7 0.36 Válido 
 
7 0.35 Válido 
8 0.33 Válido 
 
8 0.47 Válido 
9 0.60 Válido 
 
9 0.62 Válido 
10 0.79 Válido 
 
10 0.81 Válido 
11 0.61 Válido 
 
11 0.61 Válido 
12 0.66 Válido 
 
12 0.84 Válido 
13 0.68 Válido 
 
13 0.46 Válido 
14 0.52 Válido 
 
14 0.29 Válido 
15 0.37 Válido 
 
15 0.60 Válido 
16 0.49 Válido 
 
16 0.79 Válido 
17 0.47 Válido 
 
17 0.72 Válido 
18 0.68 Válido 
 
   
19 0.46 Válido 
    20 0.34 Válido 





Anexo N° 03. Matriz de consistencia 
Problema Objetivo Hipótesis Variables Metodología 
General General General Variable 1 Enfoque: Cuantitativo 
¿Qué relación existe entre la cultura 
organizacional y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la 
sede administrativa Red de Salud 
Centro Ayacucho, 2018? 
Determinar la relación entre la 
cultura organizacional y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la sede 
administrativa Red de salud Centro 
Ayacucho 2018. 
Existe relación entre la cultura 
organizacional y el desempeño 
laboral en los trabajadores de la 
sede administrativa Red de Salud 
Centro Ayacucho, 2018. 
Cultura 
organizacional 
Tipo de estudio: No 
experimental 





  Identidad Población: 81 trabajadores 
de la sede administrativa de 
la Red de Salud Centro 
Ayacucho. 
Específicos Específicos Específicos 
Conflicto y cooperación 
1. ¿Qué relación existe entre la 
identidad y el desempeño laboral de 
los trabajadores de la sede 
administrativa red de salud Centro 
Ayacucho, 2018? 
1. Determinar la relación que existe 
entre la identidad y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la 
sede administrativa de la Red de 
Salud Centro Ayacucho, 2018. 
1. Existe relación entre la 
identidad y el desempeño laboral 
de los trabajadores de la sede 
administrativa de la Red de Salud 
Centro Ayacucho, 2018. 
Muestra: 100% de la 
población 





2. ¿Qué relación existe entre el 
conflicto y cooperación y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la sede 
administrativa de la Red de Salud 
Centro Ayacucho, 2018? 
2. Determinar la relación que existe 
entre el conflicto y la cooperación y 
el desempeño laboral de los 
trabajadores de la sede 
administrativa de la Red de Salud 
Centro Ayacucho, 2018. 
2. Existe relación entre el conflicto 
y la cooperación y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la 
sede administrativa de la Red de 
Salud Centro Ayacucho, 2018. 
Variable 2 
Métodos de análisis de 
datos: 
Desempeño laboral 
Los datos fueron 
procesados empleando el 
paquete estadístico SPSS 
versión 22.0 
Dimensiones A nivel descriptivo: Tablas 
de contingencia. 
3. ¿Qué relación existe entre la 
motivación y el desempeño laboral 
de los trabajadores de la sede 
administrativa de la Red de Salud 
Centro Ayacucho, 2018? 
3. Determinar la relación que existe 
entre la motivación y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la 
sede administrativa de la Red de 
Salud Centro Ayacucho, 2018. 
3. Existe relación entre la 
motivación y el desempeño laboral 
de los trabajadores de la sede 
administrativa de la Red de Salud 
Centro Ayacucho, 2018. 
Trabajo en equipo 
Iniciativa A nivel inferencial: Se 
aplicó el estadígrafo de 
Tau_b de Kendal. 
Liderazgo 










Anexo N° 05. Base de datos 
Cultura organizacional 
N° 
Identidad Conflicto y cooperación Motivación 
Total 
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 ORD. P8 P9 P10 P11 P12 P13 ORD. P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 ORD. 
1 2 2 4 2 3 2 2 2 3 4 3 4 4 3 4 1 1 3 3 3 4 4 3 3 
2 2 2 2 3 3 4 4 3 4 4 4 2 2 2 3 4 1 2 2 2 3 4 3 3 
3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 4 2 3 4 3 2 
4 3 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 
5 2 2 4 3 2 3 2 3 2 3 2 1 2 2 2 1 1 1 2 2 3 3 2 2 
6 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 3 3 2 3 1 1 2 2 2 4 2 2 2 
7 4 2 4 3 3 3 2 3 2 3 4 3 3 3 3 3 2 3 3 2 4 3 3 3 
8 3 3 4 2 3 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 2 2 3 3 4 4 3 3 
9 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 
10 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 
11 2 2 3 2 3 2 2 2 3 2 3 3 2 3 3 4 4 2 3 2 2 3 3 3 
12 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 2 3 
13 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 
14 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 
15 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 3 2 2 3 3 4 2 2 2 2 3 3 3 3 
16 2 2 3 3 4 1 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 
17 2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 
18 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 4 3 3 
19 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 
20 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 4 4 2 3 3 3 2 2 3 4 3 3 3 
21 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 
22 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 
23 2 2 4 2 2 2 2 2 2 4 2 1 4 2 3 1 1 2 1 1 4 4 2 2 
24 3 3 4 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 4 3 2 3 
25 3 2 3 3 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 
26 2 2 2 4 2 4 4 3 4 4 4 2 1 2 3 2 1 2 4 2 4 4 3 3 
27 2 2 3 2 4 2 2 2 2 4 2 4 2 2 3 2 2 1 2 1 4 4 2 2 
28 2 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 2 2 4 4 3 3 4 3 3 
29 2 2 3 3 3 4 3 3 3 3 2 1 4 4 3 2 3 2 2 2 4 4 3 3 
30 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 
31 2 3 2 3 2 3 4 3 3 3 3 4 3 2 3 2 2 3 3 2 3 4 3 3 
32 2 2 2 2 2 2 3 2 3 4 4 3 3 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 
33 3 3 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 2 3 2 3 3 3 
34 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 
35 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 4 3 3 
36 2 4 1 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 
37 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 1 3 2 2 1 1 1 1 2 4 2 2 2 
38 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 3 4 3 3 2 




40 2 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 2 3 4 3 2 2 3 2 3 2 3 2 3 
41 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 
42 2 2 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 3 2 4 2 3 3 3 
43 2 2 3 2 2 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 
44 2 2 4 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 
45 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 1 3 4 3 2 3 2 3 2 4 4 3 3 
46 2 2 2 2 3 3 3 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 2 3 
47 2 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 4 4 3 3 
48 2 4 3 4 2 3 2 3 2 2 3 3 2 4 3 3 4 2 2 3 4 2 3 3 
49 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 
50 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 4 3 3 3 
51 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 3 
52 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 1 3 2 2 2 4 4 3 3 
53 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 1 2 2 2 2 3 
54 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 
55 2 2 3 4 4 2 2 3 3 4 3 1 2 2 3 1 1 2 1 2 3 3 2 2 
56 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 4 3 2 3 
57 1 2 3 4 1 2 3 2 4 1 2 3 4 1 3 3 4 1 2 3 4 2 3 3 
58 2 4 1 3 2 3 4 3 3 4 1 3 2 4 3 2 4 1 2 3 4 4 3 3 
59 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 2 2 4 4 3 3 
60 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 1 1 2 2 2 2 2 2 2 
61 3 2 2 3 2 2 2 2 3 4 3 2 2 3 3 1 1 1 1 2 2 3 2 2 
62 2 3 4 2 2 2 4 3 1 2 3 2 4 4 3 3 1 1 2 2 4 4 2 3 
63 3 3 4 3 3 2 2 3 3 3 4 4 3 3 3 2 2 2 3 3 2 3 2 3 
64 2 2 4 2 3 2 2 2 3 4 3 4 4 3 4 1 1 3 3 3 4 4 3 3 
65 2 2 2 3 3 4 4 3 4 4 4 2 2 2 3 4 1 2 2 2 3 4 3 3 
66 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 4 2 3 4 3 2 
67 3 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 
68 2 2 4 3 2 3 2 3 2 3 2 1 2 2 2 1 1 1 2 2 3 3 2 2 
69 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 3 3 2 3 1 1 2 2 2 4 2 2 2 
70 4 2 4 3 3 3 2 3 2 3 4 3 3 3 3 3 2 3 3 2 4 3 3 3 
71 3 3 4 2 3 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 2 2 3 3 4 4 3 3 
72 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 
73 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 
74 2 2 3 2 3 2 2 2 3 2 3 3 2 3 3 4 4 2 3 2 2 3 3 3 
75 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 2 3 
76 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 
77 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 
78 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 3 2 2 3 3 4 2 2 2 2 3 3 3 3 
79 2 2 3 3 4 1 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 
80 2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 





N° P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 ORD. 
1 4 3 4 4 2 2 2 2 3 4 4 2 3 3 2 3 2 3 
2 4 2 3 2 2 2 2 3 4 4 4 2 2 2 2 2 2 3 
3 1 2 2 2 2 4 3 3 1 2 2 2 2 4 2 2 4 2 
4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 
5 3 1 3 4 3 1 2 2 2 2 2 2 4 2 2 1 2 2 
6 3 3 3 4 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 3 
7 4 1 4 3 3 2 3 2 2 2 3 2 4 2 2 2 3 3 
8 4 3 4 4 2 3 2 3 3 4 4 3 3 3 2 3 3 3 
9 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 1 1 2 2 2 2 2 2 
10 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 
11 3 2 3 3 2 3 2 4 2 3 2 2 2 3 3 3 4 3 
12 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 
13 2 3 3 4 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 3 2 2 2 
14 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 
15 2 2 3 3 3 2 2 3 4 2 3 2 2 2 3 2 3 3 
16 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 4 2 3 2 3 
17 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
18 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 
19 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 
20 4 4 3 3 2 2 2 3 4 3 2 3 2 2 2 2 2 3 
21 4 3 4 4 2 2 3 2 3 4 4 3 3 3 3 3 2 3 
22 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 2 2 4 3 3 4 3 3 
23 4 2 4 4 4 2 2 1 1 2 1 2 1 1 2 1 2 2 
24 3 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 
25 2 2 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 3 3 2 2 
26 4 2 4 4 4 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 4 4 3 
27 2 2 3 4 4 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 2 3 
28 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 
29 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 
30 4 2 4 4 4 2 2 4 4 2 2 2 4 2 3 2 2 3 
31 4 2 4 2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 
32 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 3 3 2 
33 4 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2 3 2 3 2 3 
34 3 3 2 4 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 
35 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 2 
36 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 
37 3 1 4 4 2 1 1 4 3 1 3 1 3 1 1 1 1 2 
38 4 3 4 4 2 2 2 2 3 2 2 1 2 2 1 1 2 2 
39 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 3 1 1 2 
40 2 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 2 3 2 3 
41 4 2 4 2 3 3 2 3 3 2 2 3 2 1 1 2 2 2 




43 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 
44 4 3 3 2 2 2 2 2 3 2 3 2 3 2 3 1 1 2 
45 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 3 2 3 2 2 3 2 2 
46 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 2 2 
47 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 4 2 2 2 2 
48 2 3 2 3 4 2 3 4 2 2 3 2 3 2 3 4 2 3 
49 4 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 2 3 2 1 1 2 
50 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 2 3 3 
51 2 2 2 4 2 2 1 2 2 1 1 1 2 2 1 1 1 2 
52 3 1 4 4 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 3 
53 2 3 2 3 2 3 2 3 3 2 1 3 3 3 3 3 3 3 
54 3 2 2 4 2 2 2 2 3 2 1 1 4 2 2 2 1 2 
55 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 
56 3 1 2 4 1 1 2 1 2 2 2 2 2 3 1 1 3 2 
57 2 2 3 4 2 2 3 4 3 1 2 3 4 1 2 3 3 3 
58 2 2 3 3 2 2 3 2 4 1 2 3 4 2 2 3 2 2 
59 2 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 
60 4 2 2 2 2 2 2 2 4 2 1 2 3 2 2 2 2 2 
61 3 2 4 4 3 2 3 3 3 2 3 2 4 2 2 1 3 3 
62 4 1 4 4 2 3 3 4 3 2 2 3 4 2 2 2 3 3 
63 2 3 4 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 
64 4 3 4 4 2 2 2 2 3 4 4 2 3 3 2 3 2 3 
65 4 2 3 2 2 2 2 3 4 4 4 2 2 2 2 2 2 3 
66 1 2 2 2 2 4 3 3 1 2 2 2 2 4 2 2 4 2 
67 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 
68 3 1 3 4 3 1 2 2 2 2 2 2 4 2 2 1 2 2 
69 3 3 3 4 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 3 
70 4 1 4 3 3 2 3 2 2 2 3 2 4 2 2 2 3 3 
71 4 3 4 4 2 3 2 3 3 4 4 3 3 3 2 3 3 3 
72 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 1 1 2 2 2 2 2 2 
73 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 
74 3 2 3 3 2 3 2 4 2 3 2 2 2 3 3 3 4 3 
75 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 
76 2 3 3 4 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 3 2 2 2 
77 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 
78 2 2 3 3 3 2 2 3 4 2 3 2 2 2 3 2 3 3 
79 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 4 2 3 2 3 
80 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 





Anexo N° 06. Resultados de confiabilidad: cultura organizacional 
 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos Válidos 10 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 10 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las 
variables del procedimiento. 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de 





Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 







Cronbach si se 
elimina el 
elemento 
VAR00001 51,7000 104,011 ,595 ,919 
VAR00002 51,8000 108,178 ,456 ,921 
VAR00003 51,1000 100,989 ,514 ,921 
VAR00004 51,7000 109,567 ,292 ,923 
VAR00005 51,4000 100,044 ,925 ,913 
VAR00006 51,2000 100,400 ,674 ,917 
VAR00007 51,4000 105,822 ,383 ,923 
VAR00008 51,3000 98,456 ,751 ,915 
VAR00009 51,1000 101,656 ,648 ,917 
VAR00010 51,0000 98,444 ,793 ,914 
VAR00011 51,4000 100,044 ,635 ,917 
VAR00012 51,2000 99,733 ,714 ,916 
VAR00013 51,4000 98,044 ,875 ,912 
VAR00014 51,7000 97,122 ,626 ,918 
VAR00015 52,2000 101,733 ,512 ,921 
VAR00016 51,6000 104,267 ,461 ,921 
VAR00017 51,4000 103,600 ,520 ,920 
VAR00018 51,7000 100,900 ,826 ,914 
VAR00019 50,7000 106,011 ,451 ,921 





Anexo N° 07. Resultados de confiabilidad: desempeño laboral 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos Válidos 10 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 10 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las 
variables del procedimiento. 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de 





Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 







Cronbach si se 
elimina el 
elemento 
VAR00001 41,5000 61,167 ,587 ,874 
VAR00002 42,3000 61,122 ,706 ,868 
VAR00003 41,5000 67,833 ,338 ,882 
VAR00004 41,5000 63,389 ,512 ,877 
VAR00005 42,1000 72,100 ,012 ,889 
VAR00006 42,1000 65,433 ,389 ,882 
VAR00007 42,1000 67,433 ,392 ,881 
VAR00008 42,1000 64,100 ,697 ,871 
VAR00009 42,0000 64,000 ,489 ,878 
VAR00010 41,7000 60,233 ,730 ,867 
VAR00011 41,8000 63,289 ,495 ,878 
VAR00012 42,5000 64,500 ,841 ,869 
VAR00013 41,8000 65,511 ,412 ,881 
VAR00014 42,0000 68,444 ,307 ,883 
VAR00015 42,4000 64,711 ,725 ,871 
VAR00016 42,3000 60,678 ,868 ,863 






Anexo N° 08. Otras evidencias 
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